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Señores miembros del jurado, pongo ante ustedes la tesis titulada: Factores 
motivacionales y desempeño laboral del personal contratado del IESTP “de los 
Andes” – Carumas, Moquegua -2018; con la finalidad de determinar la relación 
entre la motivación y el desempeño laboral del personal contratado del IESTP “de 
los Andes” – Carumas, Moquegua 2018; cumpliendo el reglamento de grados y 
títulos de la “Universidad Cesar Vallejo”, y obtener  el grado académico de maestro 
en  Gestión Pública.  
 
En el Capítulo I (Introducción): Se explica la realidad problemática, los trabajos 
previos, las teorías relacionadas al tema, la formulación del problema y su 
justificación, así como el planteamiento de la hipótesis y los objetivos de la 
investigación. 
 
En el Capítulo II (Método): Se realizó una investigación con un diseño no 
experimental, con enfoque cuantitativo, de tipo transversal, correlacional y 
deductivo. Y utilizamos la encuesta como técnica y como instrumento los 
cuestionarios para poder determinar la relación existente entre las variables de 
estudio, con una población de 25 trabajadores contratados del IESTP “de los 
Andes” – Carumas, Moquegua 2018. 
 
En el Capítulo III (Resultados) y IV (Conclusiones): Se muestra los resultados 
alcanzados, concluyendo que no existe una correlación entre las variables de 
estudio, factores motivacionales y el desempeño laboral en el personal contratado 
del IESTP “de los Andes” - Carumas, Moquegua en el año 2018. 
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La presente investigación aplicada: factores motivacionales y el desempeño laboral 
en el personal contratado del IESTP “de los Andes” - Carumas, Moquegua en el 
año 2018; tiene como propósito principal, determinar la relación entre la motivación 
con sus dimensiones: extrínseco, intrínseco y trascendental; y el desempeño 
laboral con sus dimensiones: dominio de conceptos y cumplimiento de 
responsabilidades en el trabajo del personal contratado del IESTP “de los Andes” 
Carumas, Moquegua 2018. 
 
Por este motivo se llevó una investigación con un diseño no experimental, con 
enfoque cuantitativo, de tipo transversal, correlacional y deductivo. Y utilizamos la 
encuesta como técnica y como instrumento los cuestionarios para poder determinar 
la relación existente entre las variables de estudio, con una población de 25 
trabajadores contratados del IESTP “de los Andes” – Carumas, Moquegua 2018. 
 
Los resultados alcanzados consideran que no existe una correlación entre las 
variables de estudio con una Rho=0,019 y un nivel de significancia de tc= 0.091 < 
1.96 con la cual aceptamos la hipótesis nula entre los factores motivacionales y el 
desempeño laboral en el personal contratado del IESTP “de los Andes” - Carumas, 
Moquegua en el año 2018. 
 
 









The present applied investigation:  motivational factors and the labor performance 
in the contracted personnel of the IESTP “of the Andes” - Carumas, Moquegua in 
2018; it has like main intention, to determine the relation between the motivation 
with its dimensions: extrinsic, intrinsic and transcendental; and the labor 
performance with its dimensions: dominion of concepts and fulfillment of 
responsibilities in the work of the contracted personnel of the IESTP “of the Andes” 
Carumas, Moquegua 2018. 
 
For this reason, an investigation with a nonexperimental design, quantitative 
approach took, of cross-sectional type, correlational and deductive. And we used 
the technical survey as and as instrument the questionnaires to be able to determine 
the existing relation between the study variables, with a population of 25 contracted 
workers of the IESTP “of the Andes” - Carumas, Moquegua 2018. 
 
The reached results consider that a correlation between the variables of study with 
a Rho=0,019 and a level of significance of tc= 0,091 < 1,96 does not exist with which 
we accepted the null hypothesis between the motivational factors and the labor 
performance in the contracted personnel of the IESTP “of the Andes” - Carumas, 
Moquegua in 2018. 
 
 







1.1. Realidad problemática 
 
En el mundo globalizado en el cual vivimos uno de los aspectos que preocupa en 
las entidades gubernamentales es la desmotivación del personal contratado que 
trabaja en ellos, es frustrante ver trabajadores sin motivación por el trabajo que 
desempeñan cuando además es el trabajo que les gusta. Esto es más habitual de 
lo parece ser. 
 
Es importante entender que la falta de motivación en los trabajadores es algo que 
afectara directamente en cualquier centro laboral, ya sea privado o estatal. 
Logrando que la productividad puede llegar a reducir en un 40% si los trabajadores 
no están de acuerdo y a gusto con ciertas prácticas en el centro de labores, 
afectando así el ambiente laboral. 
 
Según Artigas & Martínez (2016). “la desmotivación laboral no es patrimonio 
solamente de los empleados, sino que los mandos intermedios, directivos y 
empresarios también pueden verse afectados y deben hacerse responsables de 
ello. Por otra parte, esperar que tus trabajadores estén motivados al 100% a todas 
horas del día es surrealista, ya que es prácticamente imposible que eso suceda. A 
parte de los factores relacionados con el ámbito de trabajo que afectan a la 
motivación, también hay factores y motivos personales, a los que todos nos 
enfrentamos alguna vez en la vida”. 
 
Según Salas (2012). “El desempeño y la productividad global dependen mucho de 
su capacidad y agilidad para resolver problemas. Por tanto, se establece una nueva 
relación entre competencia y formación profesional, y se van creando nuevas 
dimensiones en el desarrollo del capital humano”. 
 
El personal del IESTP “de los Andes” - Carumas, que por lo general pasan por 
problemas personal, es necesario un apoyo motivacional para seguir laborando, es 




en la institución; sus gustos, sus metas, sus anhelos, solo de esta manera 
podremos conocer sus necesidades motivadoras. 
 
El IESTP “de los Andes” – Carumas, no se encuentra ajena a esta problemática 
laboral, se han venido presentando diferentes elementos que confirma la falta de 
motivación en los trabajadores de la institución, como, por ejemplo: Bajo 
rendimiento, Inasistencia injustificadas, carencia de trabajo en equipo, malas 
relaciones entre el personal docente y los jefes administrativos y académicos, 
remuneraciones bajas, pocos incentivos, falta de compañerismo, falta de 
compañerismo entre docentes y administrativos. Estos elementos podrían llevar a 
la institución educativa a un desempeño laboral deficiente, que al final se reflejara 
en el aprendizaje inadecuado en los alumnos que son la razón de existir esta 
institución. Las competencias del personal profesional que labora en el IESTP “de 
los Andes” – Carumas, influye directamente en la calidad educativa impartida a la 
comunidad estudiantil del distrito de Carumas. La motivación es un factor 
indispensable en el desempeño laboral, se ha visto que la gente motivada se 
desempeña mucho mejor en su trabajo. Y es lo que demostraremos con esta tesis. 
 
Por eso es necesario establecer la evaluación del desempeño laboral de todos los 
docentes y administrativos contratados del IESTP “de los Andes”- Carumas como 
una base para incrementar de la calidad educacional y los servicios e iniciar una la 
vinculación aplicando los diferentes estímulos morales y materiales. 
 
1.2. Trabajos previos 
 
Dentro de los antecedentes internacionales podemos encontrar: Sum (2015), 
realizo la tesis de maestría titulada: “Motivación y desempeño laboral (estudio 
realizado con el personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 
de Quetzaltenango) en Guatemala – 2015”, en la escuela de postgrado de la 
universidad de Rafael Landívar, para obtener el grado de Psicóloga Industrial. La 
investigación tuvo como finalidad de determinar que la motivación influye en el 
desempeño laboral del personal administrativo de la empresa de alimentos de la 




administrativa, “Se verificó a través de la escala de Likert, que los colaboradores 
reciben una felicitación por parte de sus superiores al realizar correctamente su 
trabajo, lo que ayuda a que ellos tengan un desempeño laboral bueno para realizar 
sus actividades. Y se concluyó que la motivación influye en el desempeño laboral 
del personal administrativo donde la RC (razón crítica) fue mayor a 1.96 el cual es 
significativa”. 
 
Rojas A. (2013) realizo la tesis de maestría titulada: “Propuesta de un programa de 
capacitación para mejorar el desempeño de los trabajadores de un laboratorio de 
contactología en la ciudad de México, del instituto Politécnico Nacional Escuela 
Superior de Comercio y Administración Unidad Santo Tomas Sección de Estudios 
de Posgrado e Investigación”. “La investigación tuvo la finalidad de formular un 
programa de capacitación que permita mejorar el desempeño de los trabajadores 
del laboratorio; analizando cuales son los factores que están impactando y 
provocan están impactando y provocando esta situación. Para lo cual se trabajó 
mediante el muestreo por conveniencia de 126 empresas, se aplicó como 
instrumento de recolección de datos las encuestas. Se concluyó que es necesario 
desarrollar un programa de capacitación para los trabajadores del Laboratorio, con 
esto se podrá trabajar en dos puntos fundamentales; el primero en que se cuente 
con una capacitación constante y que esto evite la dependencia del laboratorio en 
sus estaciones especializadas y por otro lado que los trabajadores se sientan 
motivados al ser escuchadas sus inquietudes y con mejoren su desempeño”.   
 
Castro (2016) con su tesis de maestría titulada: “El papel de los valores hacia el 
trabajo en la motivación laboral y el desempeño de trabajadores de PYMES 
Potosinas, de la Universidad Autónoma de San Luis Potosí”, “tuvo como finalidad 
de determinar la influencia de los valores hacia el trabajo en la motivación laboral y 
el desempeño de trabajadores de PYMES potosinas para conoces el impacto que 
tienen los valores sobre los empleados y permitir que las empresas pueden 
entender el comportamiento humano. La muestra fue de 100 individuos del área 
administrativa, para lo cual se utilizó como instrumento de evaluación un 
cuestionario con escalas de respuesta de tipo Liker de 1 y de 7 puntos”. “Se 




tienen una mayor motivación intrínseca, lo que nos indica que los empleados tienen 
un gusto e interés por las actividades que están haciendo. En segundo plano, se 
tiene la regulación identificada, lo que nos indica que los trabajadores han 
encontrado en su lugar de trabajo una relación estrecha entre sus valores y entre 
las tareas que llevan a cabo; en tercer lugar, se encuentra la regulación 
introyectada, lo que nos revela que los empleados a pesar de que no concuerdan 
con alguno de los valores de la empresa, los han tomado como suyos.  Al ser la 
desmotivación y la regulación externa los valores más bajos, nos demuestra que 
los empleados no buscan obtener premios o incentivos o que no basan su 
motivación en el hecho de que haya castigos y debido a los castigos a los que se 
puedan enfrentar realicen las tareas diarias”. 
 
Zavala (2014) con su tesis de maestría titulada: “Motivación y satisfacción laboral 
en el centro de servicios compartidos de una empresa embotelladora de bebidas, 
del Instituto Politécnico Nacional de México”, “tuvo como finalidad de diseñar un 
instrumento de medición y la detección de diferencias significativas en la motivación 
y satisfacción laboral entre los grupos que fueron identificados en el caso de 
estudios y la contextualización de la información cuantitativa obtenida. La muestra 
de 200 individuos que se utilizó en esta investigación es de tipo no probabilístico, 
pues la elección de elementos no depende de la probabilidad, para lo cual se utilizó 
como instrumento de evaluación el cuestionario de satisfacción laboral S4/82, el 
cuestionario satisfacción laboral S20/23, el cuestionario de satisfacción Minnesota 
de Weis y el índice de reacciones organizacionales de Smith. Se concluyo La 
motivación y satisfacción laboral al interior de las organizaciones ha sido un tema 
de estudio recurrente por parte de las empresas. Schermerhorn, Hunt, Osborn y 
Bien (2010), mencionan que los gerentes pueden inferir la satisfacción laboral de 
sus colaboradores observando cuidadosamente e interpretando lo que las 
personas dicen y hacen mientras realizan sus actividades. Las entrevistas y los 
cuestionarios pueden ser útiles para darle mayor formalidad a la evaluación de los 







Jaen M. (2010) Con su tesis de doctorado titulada: “Predicción del rendimiento 
laboral a partir de indicadores de motivación, personalidad y precepción de factores 
psicosociales – 2010, de la Universidad Complutense de Madrid”, “tuvo como 
finalidad conocer la capacidad de las variables de personalidad, motivación, y la 
percepción de los factores psicosociales del entorno organizacional para 
determinar el rendimiento laboral en un grupo de trabajadores del ámbito de la 
seguridad privada. La muestra es de 368 trabajadores todos ellos vigilantes de 
seguridad de una empresa de la ciudad de México; para lo cual se utilizó los 
siguientes instrumentos en función del tipo de las variables de la que pretendíamos 
obtener información se emplearon instrumento como datos bibliográficos, 
motivación laboral MPS- escala de motivaciones psicosociales, personalidad BFQ 
– cuestionario “Big Five”, factores psicosociales – cuestionario multidimensional 
DECORE. Se concluyo que, a la vista de los resultados obtenidos, ¿se podría decir 
que se han confirmado las hipótesis planteadas al comienzo de la presente 
investigación? En general, los resultados de este trabajo aportan apoyo parcial en 
algunos casos, mientras que, en otros, nuestras predicciones no se han cumplido”.  
 
A Nivel Nacional 
 
Reynaga (2015) con su tesis de maestría titulada: “Motivación y desempeño laboral 
del personal en el hospital Hugo Pesce Pescetto de  Andahuaylas,  2015, de la 
Universidad Nacional José Mará Arguedas”, “la cual tiene como objetivo determinar 
la relación entre la motivación y el desempeño laboral del personal en el hospital 
Hugo Pesce Pescetto de  Andahuaylas 2015, se trabajó con una muestra de 458 
personas de la red asistencial, se aplicaron cuestionarios para la recolección de 
datos, determinando como conclusión que siendo el objetivo general determinar la 
motivación y su relación con el desempeño laboral del personal  en el Hospital Hugo 
Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015. El valor de “sig” es de 0.000 que es menor 
a 0.05 el nivel de significancia, entonces se rechaza la hipótesis nula (Ho); por tanto 
se puede afirmar con un nivel de confianza del 95% que existe relación significativa 
entre la motivación y desempeño laboral del personal en el Hospital Hugo Pesce 
Pescetto de Andahuaylas, 2015. Además, la correlación de spearman es 0.488 lo 




Reategui (2017) con su tesis de maestría titulada: “Influencia de la motivación en el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Institución Educativa Integrado N° 
0176 Ricardo Palma, de Huingoyacu, distrito San Pablo, provincia de Bellavista, 
región San Martín 2016,  de la Universidad Cesar Vallejo”, “la cual tiene como 
objetivo conocer la influencia de la motivación en el desempeño laboral de los 
trabajadores de la institución educativa integrado N° 0176 Ricardo Palma, se 
trabajó con una muestra de 19 docentes, se aplicaron como instrumentos dos 
cuestionarios para obtener información necesaria que nos permitió tener mayor 
objetividad de las respuestas. Se concluyo que existe relación entre la dimensión 
Condiciones de trabajo con el desempeño laboral en la Institución Educativa 
Integrado N° 0176 Ricardo Palma del Centro Poblado de Huingoyacu, con un 
coeficiente de correlación de Pearson (0.237) el mismo indica una correlación baja 
entre las variables. Asimismo, existe un coeficiente de determinación de (0.237) lo 
que indica que la dimensión Condiciones de trabajo influye aproximadamente en 
un 24% sobre el desempeño laboral de los trabajadores en la Institución Educativa”.  
 
Quispe C. (2018) con su tesis de maestría titulada: “Motivación y desempeño 
laboral de los trabajadores del departamento de farmacia del hospital nacional Dos 
de Mayo – 2016”,de la escuela de post grado de la Universidad Cesar Vallejo, “la 
cual tiene como objetivo determinar la relación entre la motivación y desempeño 
laboral en los trabajadores del departamento de farmacia, se trabajó con una 
muestra de 63 personas de ambos sexos trabajadores nombrados y CAS tanto 
asistencial como administrativo del departamento de farmacia del distrito de la 
Victoria, se aplicaron como instrumentos cuestionarios. Se concluyó que existe una 
relación positiva entre motivación y el desempeño laboral en los trabajadores del 
departamento de farmacia del hospital nacional Dos de Mayo, 2016” con un nivel 
de significancia 0.05, coeficiente de correlación 0.534, lo cual indica una relación 
positiva moderada donde p=0000 y p<0.05 es decir a mayor motivación es mayor 
el desempeño laboral de los trabajadores”. 
 
Del Castillo (2017) con su tesis de maestría titulada: “Clima organizacional, 
satisfacción laboral y desempeño de los médicos del Hospital Nacional Dos de 




organizacional y la satisfacción laboral en el desempeño de los médicos del hospital 
nacional Dos de Mayo de la ciudad de Lima, se trabajó con una muestra de 320 
personas de forma aleatorias, se aplicaron como instrumentos cuestionarios con la 
escala Likert – Thurstone. Se concluyo que existe una relación positiva y 
significativa entre el clima organizacional, satisfacción laboral y desempeño laboral 
con coeficientes de correlación de 0.705 entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral y coeficiente de correlación de 0.536 entre la satisfacción 
laboral y el desempeño laboral con un nivel de significancia =0.000, p< 0.05, es 
decir a mayor clima organizacional, mayor satisfacción laboral y mayor desempeño 
laboral”. 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
 
Abarca las diferentes teorías dadas por diferentes autores respecto a las variables 
que estamos estudiando, motivación y desempeño laboral. 
 
La motivación como es un tema de interés social, psicológico, científico, 
empresarial y cultural, se han dedicado muchos autores a estudiarla, investigarla y 
analizarla para ver cómo afecta en nuestras vidas.  
 
Según Chiavenato (1999)  Motivo es “Aquello que origina una propensión hacia 
un comportamiento específico. Este impulso para actuar puede provocarlo un 
estímulo externo (que proviene del ambiente) o puede ser generado 
internamente en los procesos mentales del individuo. Motivación se asocia con 
el sistema de cognición del individuo”. Las necesidades, las conductas y los 
comportamientos son algunos de los elementos que influyen dentro de la 
motivación, estos pueden influir de manera positiva o negativa en nuestra vida. 
Es importante por eso conocer y tener en cuenta estos aspectos con el fin de 
dirigirlo de una manera adecuada y eficiente, sin causar perjuicios algunos. 
 
Etimológicamente la palabra motivación viene del latín MOTIVUS que significa 




de la palabra: motivo, motivador y motivar. También está compuesta con el verbo 
moveré (mover) y el sufijo, que indica una relación pasiva o activa. 
 
Según la real academia española, motivación es “la acción y efecto de motivar”, y 
motivar es “dar causa y motivo para algo”, también nos dice que la motivación es 
“el ensayo mental preparatorio de una acción para animar o animarse a ejecutarla 
con interés y diligencia”. 
 
Maslow (2012) “la motivación es un impulso que tenemos los seres humanos 
para satisfacción de nuestras necesidades. Clasifica estas necesidades en cinco 
niveles en una pirámide, donde en la base se encuentran las necesidades 
prioritarias fisiológicas como la respiración alimentación, descanso, sexo y 
homeostasis; en el segundo nivel se encuentra los aspectos de seguridad como 
la seguridad física, de empleo, de recursos, moral familiar, de salud y de 
propiedad privada; en el tercer nivel aspectos de afiliación como la amistad, 
afecto e intimidad sexual; en el cuarto nivel lo referente al reconocimiento como 
reconocimiento, confianza, respeto y éxito; y el ultimo nivel la autorrealización 
como moralidad, creatividad, espontaneidad, falta de prejuicios, aceptación de 
hechos y resolución de problemas. Como se observa en la base se encuentra 
todas las necesidades básicas, en el segundo escalón las de protección, en el 
tercero las de carácter social, En el cuarto las de estima personal y en la cúspide 
las necesidades de autorrealización. La idea del autor es que las necesidades 
de la parte superior solo serán satisfechas si primero se cumplen con los de la 























Piaget (1969) “este psicólogo define a la motivación como una voluntad para 
aprender, entendido como el interés del niño para absorber y aprender lo 
relacionado a su entorno”. 
 
Chiavenato (1999) “define la motivación como el resultado de la interacción entre 
los individuos y la situación que los rodea. Depende de la situación con la cual vivan 
los individuos y de cómo la vivan, habrá interacción entre ellos y las situaciones que 
motivan o no a los individuos”. 
 
Freud (1921) “los seres humanos cuentan con motivaciones inconscientes que 
condiciona y determina los actos y decisiones, se les llama pulsiones. La pulsión 
que hace mover al ser humano es la lívido, según su teoría y sus palabras, la libido 
es una pulsión, una energía pulsional que se relaciona con todo aquello susceptible 
de ser comprendido bajo un nombre que es amor”.   
 
Luego de realizar un análisis de las principales teorías respecto a la motivación, 




(1999) “considera este impulso a la acción que puede estar causada por un agente 
externo proveniente del ambiente y también indica que puede estar generado 
aspectos mentales internos, por lo tanto, estamos hablando de dos tipos de 
motivación los cuales pueden influir en el buen desempeño laboral: la motivación 
extrínseca e intrínseca”. 
 
Herzberg (1959) “modifico la teoría de Maslow y selecciono dos tipos de factores 
dentro de la motivación, como son: factores higiénicos o los llamados factores 
extrínsecos y los factores motivaciones o factores intrínsecos”. 
 
La motivación intrínseca según Maslow (2012) “es la que lleva a la satisfacción de 
las necesidades superiores, que son los tres niveles de su pirámide: necesidades 
sociales, necesidades de estima y necesidades de autorrealización”. 
 
Se llama a la motivación intrínseca por que satisface estas necesidades a partir de 
las características de ejecución y contenido del trabajo, como tipo de labor, el 
proceso autónomo de realizarlo, las oportunidades para poner en práctica lo 
aprendido, los reconocimientos a tiempo por los logros obtenidos y la 
autoevaluación por una buena ejecución, la responsabilidad personal, el progreso 
social y personal que conlleva. Por esto podemos decir que la motivación intrínseca 




















     
 
 




   Figura 2: Motivación Intrínseca 
     
  Fuente: Elaboración Propia 
 
 
La motivación extrínseca según Maslow (2012) “satisface las dos primeras 
necesidades como son, fisiológicas y seguridad. Se denominan se esta manera 
por que tienden a satisfacer estas necesidades a partir solo de aspecto externos 
del trabajo, como las retribuciones monetarias o especies, o las características 
del contrato de trabajo. Esta motivación es propia de los individuos que la 
actividad laboral no es el fin en sí misma, caso contrario es un medio para 
obtener otros fines. Es decir que este tipo de motivación se refieren cuando los 
individuos se orientan primero a las satisfacciones externas o también llamadas 



















  Figura 3: Motivación Extrínseca 
 
  Fuente: Elaboración Propia 
 
La motivacion trascendental según Pérez ( 1985) “es aquella obtenida por 
benefecios de terceros o por que evitamos algo negativo para ellos, en si son todos 
los trabajos voluntariamente. Es un habito hablar de este tipo de motivación en el 
entorno laboral debido a que el protagonismo que actualmete tiene la proyeccion 



















   Figura 4: Motivación Trascendental 
 




En el modelo que se presentó explicamos el proceso que lleva a los individuos a 
participar en una acción, pero no se puede decir que primero es la acción ya que el 
desarrollo del sentimiento, pensamiento y experiencias de la acción que es muy 
particular en cada individuo. 
 
El desempeño laboral según Robbins (2016) define “la voluntad de llevar a cabo 
grandes esfuerzos para alcanzar las metas organizacionales, condicionada por la 
capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad individual”. 
 
El desempeño laboral tiene diferentes características, según Flores (2008) “Las 
características del desempeño laboral corresponden a los conocimientos, 
habilidades y capacidades que se espera que una persona aplique y demuestre 
al desarrollar su trabajo”. ADAPTABILIDAD, “se refiere a la mantención de la 
efectividad en diferentes ambientes y con diferentes asignaciones, 
responsabilidades y personas”. COMUNICACIÓN, “se refiere a la capacidad de 
expresar sus ideas de manera efectiva ya sea en grupo o individualmente”. 
INICIATIVA, “se refiere a la intención de influir activamente sobre los 
acontecimientos para alcanzar objetivos”. CONOCIMIENTO “se refiere el nivel 
alcanzado de conocimientos técnicos y/o profesionales en áreas relacionadas 
con su área de trabajo”. TRABAJO EN EQUIPO “se refiere a la capacidad de 
desenvolverse eficazmente en equipos/ grupos de trabajo para alcanzar las 
metas de la organización, contribuyendo y generando un ambiente armónico que 
permite el consenso”. DESARROLLO DE TALENTOS “se refiere a la capacidad 
de desarrollar las habilidades y competencias de los miembros de su equipo, 
planificando actividades de desarrollo efectivas, relacionadas con los cargos 















¿Cuál es la relación existente entre la motivación y el desempeño laboral en el 





¿Qué relación existe entre la motivación intrínseca y el desempeño laboral del 
personal contratado del IESTP “de los Andes” - Carumas, Moquegua en el año 
2018? 
 
¿Qué relación existe entre la motivación extrínseca y el desempeño laboral del 
personal contratado del IESTP “de los Andes” - Carumas, Moquegua en el año 
2018? 
 
¿Qué relación existe entre la motivación trascendental y el desempeño Laboral del 








La intención de la presente investigación es dar a conocer nuevos aportes teóricos 
para explicar la relación existente entre la motivación y el desempeño laboral del 
personal contratado en el IESTP “de los Andes”- Carumas. 
 
Existen factores importantes de la motivación que influyen directamente en el 
desempeño del personal trabajador del IESTP “de los Andes”, es importante 
abordar el tema porque todos juntos formamos los futuros profesionales del distrito 
de Carumas y la región Moquegua. Desde ese punto de vista los directivos 
conocerían la relación que existe entre la motivación y el desempeño laboral lo que 
les permitiría propiciar los factores principales que influirán positivamente sobre el 
desempeño laboral y preparar planes y proyectos en mejora de la educación del 
distrito de Carumas – Moquegua. 
 
Finalmente, las conclusiones a las que se llegara con esta investigación servirán 
como antecedente para otros trabajos de investigación que se adecue al panorama 
donde se realizó el estudio. Por lo que se plantea se puede realizar en el futuro 
estudios a nivel de la región de Moquegua para mejorar este gran problema que es 






H1: Existe una relación directa entre la motivación y el desempeño laboral en el 
personal contratado del IESTP “de los Andes” - Carumas, Moquegua en el año 
2018. 
 
H0: No existe una relación directa entre la motivación y el desempeño laboral en el 








Existe una relación directa y significativa entre la motivación intrínseca y el 
desempeño laboral del personal contratado del IESTP “de los Andes” - Carumas, 
Moquegua en el año 2018. 
 
Existe una relación directa y significativa entre la motivación extrínseca del personal 
y el desempeño laboral contratado del IESTP “de los Andes” - Carumas, Moquegua 
en el año 2018. 
 
Existe una relación directa y significativa entre la motivación trascendental y el 
desempeño Laboral del personal contratado del IESTP “de los Andes” - Carumas, 






Determinar la relación existente entre la motivación y el desempeño laboral en el 





Determinar la relación que existe entre la motivación intrínseca y el desempeño 
laboral del personal contratado del IESTP “de los Andes” - Carumas, Moquegua en 
el año 2018. 
 
Determinar la relación que existe entre la motivación extrínseca y el desempeño 
laboral del personal contratado del IESTP “de los Andes” - Carumas, Moquegua en 





Determinar la relación que existe entre la motivación trascendental y el desempeño 
laboral del personal contratado del IESTP “de los Andes” - Carumas, Moquegua en 




2.1. Diseño de investigación 
 
Para Hernández, Fernández, & Baptista (2014) “El propósito es de describir 
variables e incidencia e interrelación en un momento dado”. 
El presente estudio decidimos el diseño correlacional, puesto que implica recolectar 
datos en el momento, en un tiempo único.  
 




01=Variable 1: Responsabilidad Social 
02=Variable 2: Satisfacción Laboral 
r=Relación entre ambas variables 
 
2.2. Variables y operacionalización 
 
Variable 1: Motivación 
Según (Ryan & Deci, 2000). “La motivación es concerniente a la energía, la 






Variable 2: Desempeño Laboral 
Según (Robbins & Judge, Comportamiento organizacional, 2009) “Conjunto de 
actitudes del trabajador hacia el trabajo que desempeña”. 
 
Tabla 1 































2.3. Población y muestra 
Población 
 
Para Oseda (2008) “Es un agregado de unidades individuales, compuesto de 
personas o cosas que se hallan en una situación determinada”. 
 
La población es de 25 colaboradores que laboran como: 6 Administrativos, 17 




Para Hernández, Fernández, & Baptista (2014) “Subgrupo de la población de 
interés sobre la cual se recolectarán datos, y que tiene que definirse y delimitarse 
de antemano con precisión, además de que debe ser representativo de la 
población”. 
 
Según Oseda (2008) “Es un procedimiento de selección por el cual todos y cada 
uno de los elementos tiene igual probabilidad de ser incluidos en la muestra”. 
 
La muestra está formada por los 25 colaboradores del IESTP “de los Andes” – 
Carumas.  
 
El muestreo que se realizó en el IESTP “de los Andes” – Carumas fue CENSAL 
 




Según Hernández, Fernández, & Baptista (2014)  “Recolección de datos; acopio en 
los ambientes naturales y cotidianos de los participantes o unidades de análisis”. 
 
Se aplicó en un momento en particular, con la finalidad de buscar información que 




Para recolectar los datos de las variables a estudiar; motivación y desempeño 
laboral se utilizó LA ENCUESTA. 
 
Instrumentos 
Según Hernández, Fernández, & Baptista (2014) sostiene: “un instrumento de 
medición es un recurso que utiliza el investigador para registrar información sobre 
las variables que tiene en mente”. 
 
Cuestionario para Motivación: Este instrumento permitirá evaluar la variable 
motivación en las dimensiones: intrínseco, extrínseco y trascendental. 
 
Cuestionario para Desempeño laboral: Este instrumento permitirá evaluar la 
variable desempeño laboral en las dimensiones: dominio de conceptos y 
cumplimiento de responsabilidades en el trabajo. 
 
Validez y confiabilidad 
 
Los instrumentos por utilizar requieren cumplir una serie de requisitos, como por 
ejemplo el proceso de validación y confiablidad. 
 
Validación del instrumento 
 
Hernández, Fernández, & Baptista (2014) “Validez grado en que un instrumento en 
verdad mide la variable que se busca medir”. 
 
Los instrumentos presentes de recolección de datos fueron sometidos a la validez 
de contenido por cinco juicios de expertos, los cuales validaron el contenido del 
instrumento como metodólogo al Dr. Dulio Oseda Gago, como estadístico al Dr. 
Robinson Almanza Cabe, como lingüista a la Mg. Mery Lourdes Navarro Turpo y 
como disciplinarios a Mg. Edwin Roli Heberth Pare Flor y al Mg. Ema Mamani 
Roque, quienes en términos generales califican como “bueno”, conforme consta en 





Confiabilidad del Instrumento. 
 
Hernández, Fernández, & Baptista (2014) “Grado en que un instrumento produce 


















En ambos casos se concluye que la confiabilidad es excelente, por lo tanto, se 
procede la aplicación de los instrumentos de investigación. 
 
2.5. Método de análisis de datos 
 
El análisis de los datos será realizado con el software estadístico SPSS versión 25. 
 
Estadística descriptiva: tablas de frecuencias, gráficos y el cálculo de medidas 
descriptivas según el tipo de variable de estudio. 
 
Para verificación de la hipótesis se realizará el coeficiente de correlación lineal de 
Pearson para la relación de las variables. 
 
2.6. Aspectos éticos 
 
La aplicación de los instrumentos se hizo de manera anónima con el total de 
personal que labora en el IESTP “de los Andes” – Carumas, y con el consentimiento 








En este capítulo se presentan los resultados obtenidos luego de procesar las 
variables de las encuestas realizadas a la muestra censal. Para lo cual iniciamos 
mostrando los resultados obtenidos a nivel de tablas y figuras de las variables a las 
cuales son objeto de estudio, dimensiones y terminaremos con cada ítem de cada 
dimensión. 
 
En la siguiente tabla mostraremos el consolidado de la variable “motivación”, el cual 
se aplicó a 25 trabajadores contratados del IESTP “de los Andes” – Carumas 
considerados en la presente investigación.  
 
Tabla 2 
 Variable 1- Factores Motivacionales 





Deficiente 1 4% 
Bueno 15 60% 
Muy bueno 9 36% 
Total 25 100% 







Figura 5: Variable 1 - Factores Motivacionales 
 
Fuente: Tabla 2 
 
De acuerdo con los resultados obtenidos de la Tabla 2 y la Figura 5 podemos 
apreciar que los niveles percibidos para la variable 1 Factores motivacionales 9 
colaboradores que representan el 36% menciono que su motivación es muy buena, 
15 colaboradores que representan al 60% menciono que su motivación es buena, 
y solo 1 colaborador que representa al 1% mencionó que su motivación es 
deficiente. Acá se percibe que existe una motivación buena, los cual es favorable. 
A continuación, analizaremos la dimensión N° 01, motivación intrínseca de la 



















Dimensión 1- Motivación Intrínseca 





Deficiente 4 16% 
Bueno 9 36% 
Muy bueno 11 44% 
Total 25 100% 
    Fuente: Base de datos del investigador 
 
 
 Figura 6: Dimensión 1 – Motivación Intrínseca 
 
 Fuente: Tabla 3 
 
De acuerdo a los resultados obtenidos de la Tabla 3 y la Figura 6 podemos apreciar 
que los niveles percibidos para la dimensión 1 motivación intrínseca  11 
colaboradores que representan el 44% menciono que su motivación intrínseca  es 
muy buena, 9 colaboradores que representan al 36% menciono que su motivación 
es buena, 4 colaboradores que representan al 16% menciono que su motivación es 
deficiente y  solo 1 colaborador que representa al 4% mencionó que su motivación 
es muy deficiente. Se percibe en este caso que existe una motivación intrínseca 
buena, para lo cual es favorable. 
A continuación, analizaremos la dimensión 2, motivación extrínseca de la variable 

















Dimensión 2 – Motivación Extrínseca 





Deficiente 6 24% 
Bueno 14 56% 
Muy bueno 5 20% 
Total 25 100% 
   Fuente: Base de datos del investigador 
 
 
Figura 7: Dimensión 2 – Motivación Extrínseca 
 
Fuente: Tabla 4 
 
De acuerdo con los resultados obtenidos de la Tabla 4 y la Figura 7 podemos 
apreciar que los niveles percibidos para la dimensión 2 motivación extrínseca 5 
colaboradores que representan el 20% menciono que su motivación extrínseca es 
muy buena, 14 colaboradores que representan al 56% menciono que su motivación 
extrínseca es buena, y 6 colaboradores que representan al 24% menciono que su 
motivación extrínseca es deficiente. Se percibe en este caso que existe una 
motivación extrínseca es regular, para lo cual es favorable. 
A continuación, analizaremos la dimensión 3, motivación trascendental de la 



















Dimensión 3 – Motivación Trascendental 





Deficiente 2 8% 
Bueno 11 44% 
Muy bueno 12 48% 
Total 25 100% 
  Fuente: Base de datos del investigador 
 
 
Figura 8: Dimensión 3 – Motivación trascendental 
 
Fuente: Tabla 5 
 
De acuerdo con los resultados obtenidos de la Tabla 5 y la Figura 8 podemos 
apreciar que los niveles percibidos para la dimensión 3 motivación trascendental 12 
colaboradores que representan el 48% menciono que su motivación trascendental 
es muy buena, 11 colaboradores que representan al 44% menciono que su 
motivación extrínseca es buena, y 2 colaboradores que representan al 08% 
menciono que su motivación trascendental es deficiente. Se percibe en este caso 
que existe una motivación trascendental es buena, para lo cual es favorable. 





















Variable 2 – Desempeño Laboral 
 





Deficiente 0 0% 
Bueno 3 12% 
Muy bueno 22 88% 
Total 25 100% 
  Fuente: Base de datos del investigador 
 
 
Figura 9: Variable 2 – Desempeño laboral 
 
Fuente: Tabla 6 
 
 
De acuerdo con los resultados obtenidos de la tabla 6 y la figura 9 podemos apreciar 
que los niveles percibidos para la Variable 2 desempeño laboral 22 colaboradores 
que representan el 88% menciono que su desempeño laboral es muy bueno y 3 
colaboradores que representan al 12 % menciono que su desempeño laboral es 
muy bueno. Se percibe en este caso que existe un desempeño laboral muy bueno, 
para lo cual es favorable. 
A continuación, analizaremos la dimensión 1, dominio de conceptos de la variable 














Dimensión 1 - Dominio de Conceptos 
 





Deficiente 1 4% 
Bueno 7 28% 
Muy bueno 17 68% 
Total 25 100% 
    Fuente: Base de datos del investigador 
 
 
Figura 10: Dimensión 1 – Dominio de Conceptos 
 
Fuente: Tabla 7 
 
De acuerdo con los resultados obtenidos de la Tabla 7 y la Figura 10 podemos 
apreciar que los niveles percibidos para la dimensión 1 dominio de conceptos 17 
colaboradores que representan el 68% menciono que su dominio de conceptos es 
muy bueno, 7 colaboradores que representan al 28% menciono que su dominio de 
conceptos es muy bueno y 1 colaborador que representa al 4% menciono que tiene 
un dominio de conceptos deficiente. Se percibe en este caso que existe un dominio 
de conceptos bueno, para lo cual es favorable. 
A continuación, analizaremos la dimensión 2, cumplimiento de 




















Dimensión 2 – Cumplimiento de Responsabilidades 
 





Deficiente 0 0% 
Bueno 3 12% 
Muy bueno 22 88% 
Total 25 100% 
    Fuente: Base de datos del investigador 
 
 
Figura 11: Dimensión 2 – Cumplimiento de Responsabilidades 
 
Fuente: Tabla 8 
 
De acuerdo con los resultados obtenidos de la tabla 8 y la figura 11 podemos 
apreciar que los niveles percibidos para la dimensión 2 cumplimiento de 
responsabilidades 22 colaboradores que representan el 88% menciono que su 
cumplimiento de responsabilidades es muy bueno, y 3 colaboradores que 
representan al 12% menciono que su cumplimiento de responsabilidades es bueno. 
Se percibe en este caso que existe un cumplimiento de responsabilidades muy alto, 














3.2. CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 
 
Planteamiento de hipótesis 
 
H1: Existe una relación directa y significativa entre la motivación y el desempeño 
laboral en el personal contratado del IESTP “de los Andes” - Carumas, Moquegua 
en el año 2018. 
 
H0: No existe una relación directa y significativa entre la motivación y el desempeño 
laboral en el personal contratado del IESTP “de los Andes” - Carumas, Moquegua 
en el año 2018. 
 




Valor Critico= 1,96 
 
   -1,96       +1,96 
 
Contrastación de la hipótesis general 
 
Para Oseda, Hurtado, Chávez, & Ángel (2018) “indican el procedimiento a realizar 
para determinar la rho de Sperman y así determinar el grado de correlación de las 
variables involucradas tanto en la hipótesis general y específicas”. Entonces 








r:   coeficiente de correlación entre “X” y  “Y” 
Sx:  desviación típica de “X” 
Sy:  desviación típica de “Y” 
























Sig. (bilateral) . ,928 







Sig. (bilateral) ,928 . 
N 25 25 
Fuente: Elaboración propia, en base al procesamiento con SPSS V 25. 
 
“Rho” de Sperman= 0,019 
 
Referenciando a Hernández, Fernández, & Baptista (2014) presenta la tabla que 
representa el nivel de correlación entre las variables involucradas en el estudio, 





Encontrando que el “rho” de Spearman es 0,019 entonces consideramos que no 
existe correlación alguna. 
Procediendo ahora a la contrastación de la hipótesis general  
 
Planteamiento de hipótesis 
 
H1: Existe una relación directa y significativa entre la motivación y el desempeño 
laboral en el personal contratado del IESTP “de los Andes” - Carumas, 
Moquegua en el año 2018. 
H0: No existe una relación directa y significativa entre la motivación y el 
desempeño laboral en el personal contratado del IESTP “de los Andes” - 
Carumas, Moquegua en el año 2018. 
 
Nivel de significancia o de riesgo 
α=0.05 
gl=25-2=23 
Valor Critico= 1,96 
 




Cálculo de estadístico de prueba 
 
N = 25 













Visto que la t calculada es menor a la t teórica (0,091 < 1,96) en consecuencia 




Terminamos concluyendo que no hay una relación directa entre los factores 
motivacionales y el desempeño laboral en el personal contratado del IESTP “de los 
Andes” - Carumas, Moquegua en el año 2018. 
 
Contrastación de las hipótesis especificas 
 
























Sig. (bilateral) . ,457 







Sig. (bilateral) ,457 . 
N 25 25 
Fuente: Elaboración propia, en base al procesamiento con SPSS V 25. 
 
“Rho” de Sperman= 0,156 
 
Referenciando a Hernández, Fernández, & Baptista (2014) presenta la tabla que 
representa el nivel de correlación entre las variables involucradas en el estudio, 




Encontrando que el “rho” de Spearman es 0,156 entonces consideramos que existe 




Procediendo ahora a la contrastación de la hipótesis especifica  
 
Planteamiento de hipótesis 
 
H1: Existe una relación directa y significativa entre la motivación intrínseca y el 
desempeño laboral en el personal contratado del IESTP “de los Andes” - 
Carumas, Moquegua en el año 2018. 
H0: No existe una relación directa y significativa entre la motivación intrínseca y 
el desempeño laboral en el personal contratado del IESTP “de los Andes” - 
Carumas, Moquegua en el año 2018. 
 




Valor Critico= 1,96 
 
    -1.96   +1.96 
 
Cálculo de estadístico de prueba 
 
N = 25 

















Visto que la t calculada es menor a la t teórica (0,757 < 1,96) en consecuencia 




Terminamos concluyendo que no hay una relación directa entre la motivación 
intrínseca y el desempeño laboral en el personal contratado del IESTP “de los 
Andes” - Carumas, Moquegua en el año 2018. 
 





















Sig. (bilateral) . ,481 








Sig. (bilateral) ,481 . 
N 25 25 
Fuente: Elaboración propia, en base al procesamiento con SPSS V 25. 
 





Referenciando a Hernández, Fernández, & Baptista, (2014) presenta la tabla que 
representa el nivel de correlación entre las variables involucradas en el estudio, 




Encontrando que el “rho” de Spearman es -0,148 entonces consideramos que 
existe una correlación negativa muy débil. 
Procediendo ahora a la contrastación de la hipótesis general  
 
Planteamiento de hipótesis 
 
H1: Existe una relación directa y significativa entre la motivación extrínseca y el 
desempeño laboral en el personal contratado del IESTP “de los Andes” - 
Carumas, Moquegua en el año 2018. 
H0: No existe una relación directa y significativa entre la motivación extrínseca y 
el desempeño laboral en el personal contratado del IESTP “de los Andes” - 
Carumas, Moquegua en el año 2018. 
 
Nivel de significancia o de riesgo 
α=0.05 
gl=25-2=23 





    -1.96   +1.96 
 
Cálculo de estadístico de prueba 
 
N = 25 









tc = -0,718 
 
Decisión estadística 
Visto que la t calculada es menor a la t teórica (-0,718 > -1,96) en consecuencia 
rechazamos la hipótesis alterna (H1) y aceptamos la hipótesis nula (H0). 
 
Conclusión estadística 
Terminamos concluyendo que no hay una relación directa entre la motivación 
extrínseca y el desempeño laboral en el personal contratado del IESTP “de los 
Andes” - Carumas, Moquegua en el año 2018. 
 





































N 25 25 
Fuente: Elaboración propia, en base al procesamiento con SPSS V 25. 
 
 “Rho” de Sperman= 0,331 
 
Referenciando a Hernández, Fernández, & Baptista (2014) presenta la tabla que 
representa el nivel de correlación entre las variables involucradas en el estudio, 






Encontrando que el “rho” de Spearman es 0,331 entonces consideramos que existe 
una correlación positiva débil. 
 
Procediendo ahora a la contratación de la hipótesis general  
 
Planteamiento de hipótesis 
 
H1: Existe una relación directa y significativa entre la motivación trascendental y 
el desempeño laboral en el personal contratado del IESTP “de los Andes” - 
Carumas, Moquegua en el año 2018. 
H0: No existe una relación directa y significativa entre la motivación trascendental 
y el desempeño laboral en el personal contratado del IESTP “de los Andes” - 
Carumas, Moquegua en el año 2018. 
 
Nivel de significancia o de riesgo 
α=0.05 
gl=25-2=23 
Valor Critico= 1,96 
 
    -1.96   +1.96 
 
Cálculo de estadístico de prueba 
N = 25 
















Visto que la t calculada es menor a la t teórica (1,682 < 1,96) en consecuencia 




Terminamos concluyendo que no hay una relación directa significativa entre la 
motivación trascendental y el desempeño laboral en el personal contratado del 







El presente estudio realizado sobre los factores motivacionales y el desempeño 
laboral en los trabajadores contratados del IESTP “de los Andes” – Carumas 2018, 
fue aprobado por cinco validadores de expertos con un veredicto favorable para su 
aplicación. El cual nos permitió medir el comportamiento de sus variables según el 
software de aplicación como es el SPSS V.25 mostrando un grado de confiabilidad 
de 0.807 para la variable Factores motivacionales y 0.920 para la variable 
Desempeño laboral, según alfa de Cronbach, razón por la cual nos permite concluir 
el resultado final como confiable. La población total es de 25 colaboradores a 
quienes se les aplicó una encuesta censal ya que la población rural elegida es 
mínima. 
 
El trabajo se realizó sin dificultad alguna, la colaboración fue inminente y de buena 
gana tanto del personal directivo, administrativo, docente y servicio, con lo cual se 
llevó positivamente la investigación. 
 
Según, Herzberg (1959) “los factores higiénicos o preventivos y los factores 
motivacionales, los primeros como salario, condiciones ambientales, mecanismos 
de supervisión, relaciones interpersonales y administración de la organización, 
evitan la insatisfacción mas no producen motivación ni satisfacción”. 
 
Con esta teoría Herzberg intenta explicar el comportamiento de las personas, 
explica que existen dos factores, como son el intrínseco o motivacional y el 
extrínseco o higiénicos. Resumiendo, intrínseco se refiere a las condiciones 
internas de trabajo como son trabajo en sí, realización personal, reconocimiento, 
progreso profesional y responsabilidad; extrínseco se refiere a las condiciones 
externas como son condiciones de trabajo, administración de la empresa, salario, 
relaciones con el superior, beneficios y servicios sociales. Lo que se quiere acá 
explicar es que los factores intrínsecos influirán en la satisfacción de cómo se siente 
el individuo en el cargo, por el otro lado los factores extrínsecos tratarán de que no 
se insatisfaga al individuo en su cargo. 




De acuerdo a los resultados obtenidos de la tabla 2 y la figura 5 podemos apreciar 
que los niveles percibidos para la variable 1 Factores motivacionales 9 
colaboradores que representan el 36% menciono que su motivación es muy buena, 
15 colaboradores que representan al 60% menciono que su motivación es buena, 
y solo 1 colaborador que representa al 4% mencionó que su motivación es 
deficiente. Podemos percibir que existe una motivación buena, para lo cual es 
favorable para la institución. 
 
Considerando los resultados obtenidos de la tabla 3 y la figura 6 podemos apreciar 
que los niveles percibidos para la dimensión 1 motivación intrínseca 11 
colaboradores que representan el 44% menciono que su motivación intrínseca  es 
muy buena, 9 colaboradores que representan al 36% menciono que su motivación 
es buena, 4 colaboradores que representan al 16% menciono que su motivación es 
deficiente y  solo 1 colaborador que representa al 4% mencionó que su motivación 
es muy deficiente. Se percibe en este caso que existe una motivación intrínseca 
buena, tomando la teoría de Herzberg podríamos concluir que existe una 
satisfacción cumplida dentro de la institución. 
 
De acuerdo a los resultados obtenidos de la tabla 4 y la figura 7 podemos apreciar 
que los niveles percibidos para la dimensión 2 motivación extrínseca 5 
colaboradores que representan el 20% menciono que su motivación extrínseca es 
muy buena, 14 colaboradores que representan al 56% menciono que su motivación 
extrínseca es buena, y 6 colaboradores que representan al 24% menciono que su 
motivación extrínseca es deficiente. Se percibe en este caso que existe una 
motivación extrínseca es regular. Según y tomando la teoría de Herzberg podemos 
concluir que el personal no se encuentra insatisfecho en ciertos factores externos 
que influyen en la motivación. 
 
De acuerdo a los resultados obtenidos de la tabla 5 y la figura 8 podemos apreciar 
que los niveles percibidos para la dimensión 3 motivación trascendental 12 
colaboradores que representan el 48% menciono que su motivación trascendental 
es muy buena, 11 colaboradores que representan al 44% menciono que su 




menciono que su motivación trascendental es deficiente. Se percibe en este caso 
que existe una motivación trascendental buena, lo cual es favorable para los 
intereses de la institución. 
 
Según Sierra (2016)“El desempeño laboral se define como el rendimiento laboral 
de un individuo dentro de un cargo o puesto de una institución o empresa, involucra 
brindar una retroalimentación al individuo o trabajador sobre la manera de como 
cumple sus labores y tareas encomendadas y el comportamiento dentro de la 
institución u organización”. 
 
De acuerdo a los resultados obtenidos de la tabla 6 y la figura 9 podemos apreciar 
que los niveles percibidos para la Variable 2 desempeño laboral 22 colaboradores 
que representan el 88% menciono que su desempeño laboral es muy bueno y 3 
colaboradores que representan al 12% menciono que su desempeño laboral es muy 
bueno. Se percibe en este caso que existe un desempeño laboral muy bueno, lo 
cual es muy favorable a la institución. 
 
De acuerdo a los resultados obtenidos de la tabla 7 y la figura 10 podemos apreciar 
que los niveles percibidos para la dimensión 1 dominio de conceptos 17 
colaboradores que representan el 68% menciono que su dominio de conceptos es 
muy bueno, 7 colaboradores que representan al 28% menciono que su dominio de 
conceptos es muy bueno y 1 colaborador que representa al 4% menciono que tiene 
un dominio de conceptos deficiente. Se percibe en este caso que existe un dominio 
de conceptos bueno, para lo cual es favorable. 
 
De acuerdo a los resultados obtenidos de la tabla 8 y la figura 11 podemos apreciar 
que los niveles percibidos para la dimensión 2 cumplimiento de responsabilidades 
22 colaboradores que representan el 88% menciono que su cumplimiento de 
responsabilidades es muy bueno, y 3 colaboradores que representan al 12% 
menciono que su cumplimiento de responsabilidades es bueno. Se percibe en este 






Existe una satisfacción según los resultados estadísticos como frecuencias, que 
motivacionalmente el personal se encuentra satisfecho, de igual manera el personal 
indica mediante las encuestas que cumple con sus labores encomendadas. 
 
Ahora analizaremos la prueba de hipótesis estadística. Dado que la t calculada es 
mayor que la t teórica (0,091 < 1,96), rechazamos la hipótesis alterna (H1) y 
aceptamos la hipótesis nula (H0) en consecuencia, Terminamos concluyendo que 
no hay una relación directa entre los factores motivacionales y el desempeño laboral 
en el personal contratado del IESTP “de los Andes” - Carumas, Moquegua en el 
año 2018. 
 
Sucede lo mismo en las hipótesis específicas, donde los resultados muestran que 
no existe relación significativa entre las dimensiones y variables objeto del estudio, 




Para la hipótesis general, visto que la t calculada es menor a la t teórica (0,091 < 
1,96) en consecuencia rechazamos la hipótesis alterna (H1) y aceptamos la 
hipótesis nula (H0). Terminamos concluyendo que no hay una relación directa entre 
los factores motivacionales y el desempeño laboral en el personal contratado del 
IESTP “de los Andes” - Carumas, Moquegua en el año 2018. 
 
Para la primera hipótesis específica, visto que la t calculada es menor a la t teórica 
(0,757 < 1,96) en consecuencia rechazamos la hipótesis alterna (H1) y aceptamos la 
hipótesis nula (H0). Terminamos concluyendo que no hay una relación directa entre 
la motivación intrínseca y el desempeño laboral en el personal contratado del IESTP 
“de los Andes” - Carumas, Moquegua en el año 2018. 
 
Para la segunda hipótesis específica, visto que la t calculada es menor a la t teórica 
(-0,718 < -1,96) en consecuencia rechazamos la hipótesis alterna (H1) y aceptamos 




entre la motivación extrínseca y el desempeño laboral en el personal contratado del 
IESTP “de los Andes” - Carumas, Moquegua en el año 2018. 
 
Para la tercera hipótesis específica, visto que la t calculada es menor a la t teórica 
(1,682 < 1,96) en consecuencia rechazamos la hipótesis alterna (H1) y aceptamos 
la hipótesis nula (H0). Terminamos concluyendo que no hay una relación directa 
significativa entre la motivación trascendental y el desempeño laboral en el personal 







A los directivos del IESTP “de los Andes” - Carumas, se recomienda mayor interés 
al aspecto motivacional, incidiendo en el aspecto intrínseco ya que de ello 
dependerá la satisfacción integra del personal que labora en esta institución. 
 
Al personal que labora en el IESTP “de los Andes” – Carumas, se recomienda una 
mayor seriedad y sinceridad a este tipo de estudio, ya que ocultar o cambiar ciertos 
datos altera el objetivo de estudio, que conllevara a conclusiones no acuerdo a la 
realidad. 
 
A los población estudiantil y personal docente, replicar la presente investigación e 
incidir en otros aspectos que sirvan para mejorar la calidad educativa del IESTP “de 





VII. REFERENCIAS  
Artigas, M., & Martínez. (2016). Desmotivación laboral: un problema para la 
empresa y el trabajador, ¿cómo superarla? España. 
Castro, P. (2016). El papel de los valores hacia el trabajo en la motivacion laboral y 
el desempeño de trabajadores de Pymes Potosinas. Mexico: USLP. 
Chiavenato, I. (1999). Administracion de Recursos Humanos. Mexico: Mc Graw Hill. 
Chiavenato, I. (1999). Gestion del talento humano. Sao Paulo - Brasil: Mc Graw Hill. 
Del Castillo, R. (2017). Clima organizacional, satisfacción laboral y desempeño de 
los médicos del Hospital Nacional Dos de Mayo, Lima- Perú, 2016. Lima - 
Perú: UCV. 
flores, c. (2020). ffff. moquegua: dx. 
Flores, R. (2008). Tesis.  
Freud, S. (1921). Massenpsychologie und Ich-Analyse. Aleman. 
Hernández, F. y. (2014). Metodologia de la Investigacion. Mexico: Mc Graw Hill. 
Hernández, R., Fernández, C., & Baptista, P. (2014). Metodologia de la 
Investigacion. Mexico: Mc graw hill. 
Herzberg, F. (1959). The motivation to work. EEUU. 
Jaen. (2010). Repositorio de la Universidad Complutense de España. Obtenido de 
http://www eprints.ucm.es/10843/1/T31913.pdf 
Jaen, M. (2010). Predicción del rendimiento laboral a partir de indicadores de 
motivación, personalidad y precepción de factores psicosociales – 2010. 
Madrid: Universidad Complutense de Madrid. 
Larico, R. (2014). Factores motivadores en el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Román – Juliaca 2014. 
Juliaca - Perú: UANCV. 
Maslow, A. (2012). Teoría de la Motivación Humana. USA. 
Morales. (2016). La motivación y el desempeño laboral de los docentes de la 
Facultad de Ingeniería de la Universidad Alas Peruanas, Andahuaylas - 2016 
(Tesis de maestria). UAP - Lima. 
Oliva, E. (2017). Motivación y desempeño laboral de los trabajadores del hospital 





Oscco. (2015). Determinar la relación entre la responsabilidad social y la 
satisfacción laboral en una organización, de la Universidad Peruana de 
Ciencias Aplicadas -2015 (tesis de Maestria). UPCA - Lima. 
Oseda, D. (2008). Estadistica Inferencial. Huancayo. 
Oseda, D., Hurtado, D., Chávez, A., & Ángel, N. (2018). Estadística Aplicada a la 
Investigación con SPSS. Huancayo: Soluciones Graficas S.A.C. 
Perez. (2015). La motivación como estrategia de trabajo al interior de la policía 
nacional de Colombia – 2015. Nueva Granada, Colombia. 
Pérez, J. A. (1985). La aportacion de la empresa a la sociedad. España. 
Piaget, J. (1969). Psicologia y Pedagogia. Suiza: AKAL. 
Quispe, C. (2018). Motivación y desempeño laboral de los trabajadores del 
departamento de farmacia del hospital nacional Dos de Mayo - 2016 (Tesis 
de Maestria). Lima. 
Quispe, C. (2018). Motivacion y desempeño laboral de los trabajadores del 
departamento de farmacia del hospital nacional Dos de Mayo 2016. Lima - 
Perú: UCV. 
Quispe, C. G. (2018). Motivación y desempeño laboral de los trabajadores del 
departamento de farmacia del hospital nacional Dos de Mayo, 2016. Lima - 
Perú: Universidad Cesar Vallejo. 
Reategui, L. (2017). Influencia de la motivación en el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Institución Educativa Integrado N° 0176 Ricardo Palma, 
de Huingoyacu, distrito San Pablo, provincia de Bellavista, región San Martín 
2016. Tarapoto - Perú: Universidad Cesar Vallejo. 
Reynaga, Y. (2015). Motivación y desempeño laboral del personal en el hospital 
Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015. Andahuaylas - Perú: 
Universidad Nacional José Mará Arguedas. 
Robbins, S. (2016). Fundamentals of Management, Eighth Canadian Edition, Loose 
. EEUU. 
Robbins, S., & Judge, T. (2009). Comportamiento organizacional. Mexico: Prentice 
Hall. 
Rojas, A. (2013). Propuestas de un programa de capacitación para mejorar el 
desempeño de los trabajadores de un laboratorio de contactología en la 




Rojas, D. (2017). Clima organizacional y desempeño del enfermero(a) en centro 
quirúrgico de dos instituciones de salud de Lima - 2017 (Tesis de Maestria). 
Lima. 
Ruiz, G. (2018). Evaluación de las condiciones de desempeño y satisfacción laboral 
del personal de camales municipales de la provincia de Chimborazo del 
Ecuador – 2018. UMSM - Lima. 
Ryan, R., & Deci, E. (2000). La Teoria de la Autodeterminacion y la Facilitacion de 
la Motivacion Intrinseca, el Desarrollo Social, y el Bienestar. APA, 78. 
Salas, R. (2012). Los procesos formativos, la competencia profesional y el 
desempeño laboral en el Sistema Nacional de Salud de Cuba. Cuba: Scielo. 
Sierra, L. (2016). EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO COMO HERRAMIENTA PARA 
EL CUMPLIMIENTO ESTRATÉGICO. Medellin - Colombia: Camara de 
comercio de Medellin para Antioquia. 
Sum, M. (2015). Motivación y desempeño laboral (estudio realizado con el personal 
administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de 
Quetzaltenango) en Guatemala - 2015. Guatemala. 
Zavala, O. (2014). Motivación y satisfacción laboral en el centro de servicios 











“Anexo 1: Matriz de consistencia de la investigación” 
“Anexo 2: Matriz de operacionalización de variables” 
 Anexo 3: Instrumento de recolección de datos 
“Anexo 4: Validación de juicio de expertos”” 
“Anexo 5: Base de datos” 
“Anexo 6: Constancia de aplicación” 







Matriz de Consistencia 
Título: Factores motivacionales y desempeño laboral del personal contratado del IESTP “de los Andes” - Carumas, Moquegua - 2018. 
PROBLEMA OBJETIVO MARCO TEÓRICO HIPÓTESIS VARIABLE METODOLOGÍA 
Problema General: 
¿Cuál es la relación 
existente entre los 
factores motivacionales y 
el desempeño laboral en 
el personal contratado 
del IESTP “de los Andes”  
- Carumas, Moquegua en  
el año 2018? 
Problemas específicos: 
1. ¿Qué relación existe 
entre la motivación 
intrínseca y el 
desempeño Laboral 
del personal 
contratado del IESTP 
“de los Andes” - 
Carumas, Moquegua 
en el año 2018? 
2. ¿Qué relación existe 
entre la motivación 
extrínseco y el 
desempeño Laboral   
del personal 
contratado del IESTP 
“de los Andes” - 
Carumas, Moquegua 
en el año 2018? 
Objetivo General: 
Determinar la relación 
existente entre los 
factores motivacionales y 
el desempeño laboral en 
el personal contratado 
del IESTP “de los Andes”  
- Carumas, Moquegua en  
el año 2018 
Objetivos Específicos: 
1. Determinar la relación 
que existe entre la 
motivación intrínseca 
y el desempeño 
Laboral del personal 
contratado del IESTP 
“de los Andes” - 
Carumas, Moquegua 
en el año 2018. 
2. Determinar la relación 
que existe entre la 
motivación extrínseca 
y el desempeño 
Laboral del personal 
contratado del IESTP 
“de los Andes” - 
Carumas, Moquegua 
en el año 2018. 
Antecedentes. 
 
A nivel nacional: 
 
 (Oliva, 2017) Motivación y 
desempeño laboral de los 
trabajadores del hospital Víctor 
Larco Herrera, Lima-Perú 2015. 
 (Larico, 2014) Factores 
motivadores en el desempeño 
laboral de  los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de San 
Román – Juliaca 2014. 
 Báez, P. (2017) Influencia del 
Clima, Motivación y la 
Satisfacción Laboral en la 
Rotación Laboral de la 
Generación “Y” en las Entidades 
Bancarias de la Ciudad del 
Cusco. 
  
A nivel internacional: 
 
 Rodríguez, M. (2009) 
Orientaciones hacia el 
aprendizaje y el desempeño; con 
el trabajo duro e inteligente de 
Hipótesis General: 
Existe una relación directa 
entre los factores 
motivacionales y el 
desempeño laboral en el 
personal contratado del 
IESTP “de los Andes”  - 
Carumas, Moquegua en  el 
año 2018. 
Hipótesis específicas: 
1. Existe una relación 
directa y significativa 
entre la motivación 
intrínseca y el 
desempeño Laboral 
del personal 
contratado del IESTP 
“de los Andes” - 
Carumas, Moquegua 
en el año 2018.  
2. Existe una relación 
directa y significativa 
entre la motivación 
extrínseca y el 
desempeño Laboral 
del personal 
contratado del IESTP 
“de los Andes” - 












 Dominio de 
conceptos 
 Cumplimiento de 
responsabilidades 
en el trabajo.  
Tipo de investigación: 
Aplicada. 
Nivel de investigación: 
Correlacional 
Diseño de investigación: 
Descriptivo – correlacional  
 
 
Población: 25 sujetos  del 
personal contratado del 
IESTP “de los Andes”  - 
Carumas, Moquegua en el 
año 2018 
Muestra:  Censal, 
conformada por  25 sujetos 
del personal contratado del 
IESTP “de los Andes”  - 
Carumas, Moquegua en el 
año 2018 
Técnicas e instrumentos: 







3. ¿Qué relación existe 
entre la motivación 
trascendental y el 
desempeño Laboral 
y del personal 
contratado del IESTP 
“de los Andes”  - 
Carumas, Moquegua 
en el año 2018. 
 
3. Determinar la relación 
que existe entre la 
motivación 
trascendental y el 
desempeño Laboral 
del personal 
contratado del IESTP 
“de los Andes”  - 
Carumas, Moquegua 
en el año 2018. 
 
la fuerza de ventas en las 
empresas del país – Ecuador. 
 Ledesma, N. (2008) La 
motivación como elemento 
determinante para incrementar 
la productividad del personal en 
las organizaciones – México. 
 
Marco teórico referencial 












 Satisfacción  
 Desempeño Laboral: 
Dimensiones desempeño laboral 
 Dominio de conceptos 
 Utilización de 
métodos 
 Técnicas de trabajo 
 Cumplimiento de 
responsabilidades en el 
trabajo 




en el año 2018.  
3. Existe una relación 
directa y significativa 
entre la motivación 
trascendental y el 
desempeño Laboral  
del personal 
contratado del IESTP 
“de los Andes”  - 
Carumas, Moquegua 
en el año 2018. 
 
 
Técnicas de procesamiento 
de datos: 
Las tablas de distribución 
de frecuencias (absoluta y 
la porcentual) con las que 
se procesarán los ítems 
de los cuestionarios de 
encuesta. 
Asimismo, se tendrá en 
cuenta los gráficos 
estadísticos, entre ellos el 
histograma de 
frecuencias que servirá 
para visualizar e 
interpretar los resultados. 
La rho de Spearman  y la 
Prueba t  para la 






Operacionalización de Variables de Investigación 
TESIS: Factores motivacionales y desempeño laboral del personal contratado del IESTP “de los Andes” - Carumas, Moquegua - 2018. 







1.1.1. Muestra satisfacción de 
las necesidades en 
todo momento. 
1. Considera que el sueldo satisface sus necesidades básicas. 
2. El sueldo es suficiente para atender a los que dependen de usted. 










1.1.2. Percibe las 
oportunidades 
constantemente. 
4. La institución le da oportunidades de crecimiento económico. 
5. Se siente con ánimo y energía para realizar adecuadamente su trabajo. 
6. La institución le ofrece oportunidades de crecimiento profesional. 
1.1.3. Valora el 
Reconocimiento en 
todo momento. 
7. Considera que la institución tiene en cuenta sus opiniones respecto a las tareas que realiza. 
8. Recibe algún incentivo económico cuando realiza un trabajo bien hecho. 
9. Reconocen el trabajo que usted realiza. 
10. Recibe un trato justo por parte de la empresa. 
1.2. Extrínseco 
1.2.1. Siente seguridad en 
todo momento. 
11. El riesgo al fracaso de sus actividades le hace esforzarse en sus trabajos. 
12. La institución le ofrece un plan de salud suficiente para usted y su familia. 
13. Se siente seguro en su empleo. 
14. Su trabajo le da un seguro de vida adecuado. 
15. El ambiente donde labora es apropiado. 







1.2.2. Siente estabilidad en 
todo momento.  
17. Cree que trabajando duro tiene la posibilidad de progresar en la institución 
18. Se siente estable en su trabajo. 
1.3. Trascendental 
1.3.1. Valora la 
Autorrealización en 
todo aspecto. 





1.3.2. Siente Satisfacción por 
su trabajo en todo 
momento. 
20. Se siente satisfecho porque ha contribuido con su institución. 




2.1. Dominio de conceptos 
2.1.1. Utiliza métodos y 
saberes previos en 
todo momento. 
1. Domina los conceptos métodos y técnicas. 
2. Utiliza destrezas para utilizar conocimientos. 
3. Domina el liderazgo en su entorno de trabajo. 





2.1.2. Usa técnicas de trabajo 
en todo lugar y 
situación. 
5. Cumple con las responsabilidades encomendadas. 
6. Desarrolla las alternativas de acción y aprovechamiento de recursos. 
7. Comparte los conocimientos adquiridos con la experiencia. 
8. Es tolerante con personas que no comparten sus ideas. 
9. Asume responsabilidades de sus errores. 
 
10. Acepta críticas constructivas. 
2.2. Cumplimiento de 
responsabilidades en el 
trabajo 
2.2.1. Fomenta la eficiencia y 
eficacia en el trabajo en 
todo momento y lugar. 
11. Cumple con las normas de la institución. 
12. Entrega los trabajos encargados oportunamente. 
13. Cumple con el volumen de entrega de resultados de acuerdo con proyecciones y 
necesidades. 
14. Tiene un nivel de compromiso. 
15. Cumple con el horario establecido de la entidad. 
16. Tiene disposición para realizar trabajos. 
17. Es confiable y leal con su institución. 
18. Usas habilidades para manejar situaciones. 
19. Tiene capacidad de recibir sugerencias, brindar aportes y toma de decisiones. 
20. Organización de documentos y cuidado de equipos. 
21. Usa la cualidad de la puntualidad dentro de sus valores. 







Instrumento de recolección de datos  
TESIS: Factores motivacionales y desempeño laboral del personal contratado del IESTP 
“de los Andes” - Carumas, Moquegua - 2018. 
 
INDICACIONES: Lea con mucha atención cada una de las preguntas y marque con una 
cruz o aspa solo en uno de los recuadros que considere correcto, sea honesto y objetivo 
(La encuesta es anónima, gracias por su colaboración). 
 
INDICE 
N° V1: FACTORES MOTIVACIONALES 1 2 3 
DIMENSIÓN N° 01: INTRÍNSECO.    
1 ¿Considera que el sueldo satisface sus necesidades básicas?    
2 ¿El sueldo es suficiente para atender a los que dependen de usted?    
3 ¿Se siente cómodo en su área de trabajo?    
4 ¿La institución le da oportunidades de crecimiento económico?    
5 ¿Se siente con ánimo y energía para realizar adecuadamente su trabajo?    
6 ¿La institución le ofrece oportunidades de crecimiento profesional?    
7 
¿Considera que la institución tiene en cuenta sus opiniones respecto a las tareas que 
realiza? 
   
8 ¿Recibe algún incentivo económico cuando realiza un trabajo bien hecho?    
9 ¿Reconocen el trabajo que usted realiza?    
10 ¿Recibe un trato justo por parte de la empresa?    
DIMENSIÓN N° 02: EXTRÍNSECO.    
11 ¿El riesgo al fracaso de sus actividades le hace esforzarse en sus trabajos?    
12 ¿La institución le ofrece un plan de salud suficiente para usted y su familia?    
13 ¿Se siente seguro en su empleo?    
14 ¿Su trabajo le da un seguro de vida adecuado?    
15 ¿El ambiente donde labora es apropiado?    
16 ¿Cree que su trabajo es importante?    
17 ¿Cree que trabajando duro tiene la posibilidad de progresar en la institución?    
18 ¿Se siente estable en su empleo?    
DIMENSIÓN N° 03: TRASCENDENTAL 
19 ¿Voy a trabajar porque elegí hacerlo para obtener lo que deseo?    
TIEMPO DE 
SERVICIO 
SEXO M ADMINISTRATIVO DOCENTE PERSONAL 
SERVICIO 
 F    
NO AVECES SI  




20 ¿Se siente satisfecho porque ha contribuido con su institución?    
21 ¿Usted trabaja porque es un medio para realizar sus proyectos?    
N° V2: DESEMPEÑO LABORAL 1 2 3 
DIMENSIÓN N° 01: DOMINIO DE CONCEPTOS.    
1 ¿Domina los conceptos métodos y técnicas?    
2 ¿Utiliza destrezas para utilizar conocimientos?    
3 ¿Domina el liderazgo en su entorno de trabajo?    
4 ¿Tiene destrezas pedagógicas eficientes?    
5 ¿Cumple con las responsabilidades encomendadas?    
6 ¿Desarrolla las alternativas de acción y aprovechamiento de recursos?    
7 ¿Comparte los conocimientos adquiridos con la experiencia?    
8 ¿Es tolerante con personas que no comparten sus ideas?    
9 ¿Asume responsabilidades de sus errores?    
10 ¿Acepta críticas constructivas?    
DIMENSIÓN N° 02: CUMPLIMIENTO DE RESPONSABILIDADES EN EL TRABAJO.    
11 ¿Cumple con las normas de la institución?    
12 ¿Entrega los trabajos encargados oportunamente?    
13 
¿Cumple con el volumen de entrega de resultados de acuerdo con proyecciones y 
necesidades? 
   
14 ¿Tiene un nivel de compromiso?    
15 ¿Cumple con el horario establecido de la entidad?    
16 ¿Tiene disposición para realizar trabajos?    
17 ¿Es confiable y leal con su institución?    
18 ¿Usas habilidades para manejar situaciones?    
19 ¿Tiene capacidad de recibir sugerencias, brindar aportes y toma de decisiones?    
20 ¿Organización de documentos y cuidado de equipos?    
21 ¿Usa la cualidad de la puntualidad dentro de sus valores?    












































Base de Datos 
 
VARIABLE (V1): FACTORES MOTIVACIONALES 
Nro 
D 01 D 02 D 03 
TOTAL 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 2 1 1 3 1 3 29 
2 3 2 3 2 2 3 2 1 2 2 2 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 52 
3 1 2 3 1 2 1 2 1 1 1 1 3 2 1 2 3 1 1 3 2 3 37 
4 2 1 2 2 3 2 2 1 2 2 2 3 2 1 3 3 2 2 3 3 3 46 
5 3 3 2 1 2 1 2 1 3 2 1 3 2 2 3 2 1 1 3 3 2 43 
6 1 1 2 2 2 2 3 1 2 2 2 1 2 1 3 3 2 2 3 2 2 41 
7 3 2 3 2 3 2 3 1 3 3 2 2 2 1 3 3 2 2 3 3 3 51 
8 3 3 3 1 2 1 3 1 3 3 2 3 3 1 3 3 3 3 3 3 2 52 
9 2 1 2 2 1 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 51 
10 3 2 3 2 3 2 3 1 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 56 
11 2 1 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 1 3 3 2 2 3 3 3 51 
12 1 2 2 1 3 1 2 1 1 1 3 3 1 2 3 3 1 1 3 3 2 40 
13 2 2 3 1 3 2 2 1 2 2 3 3 3 1 3 3 2 2 3 3 3 49 
14 3 3 3 1 3 2 2 1 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 50 
15 2 2 3 1 3 2 2 3 2 2 3 3 1 1 2 3 2 1 3 2 3 46 
16 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2 3 3 2 3 2 3 1 1 3 2 3 43 
17 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2 3 2 1 3 3 2 2 3 3 3 39 
18 1 2 3 2 3 1 3 1 3 3 2 2 1 1 3 3 3 1 3 3 3 47 
19 1 1 3 1 3 1 3 1 3 3 3 1 3 2 1 3 3 3 3 3 3 48 
20 1 1 3 1 3 2 3 1 3 2 3 1 2 1 3 1 3 1 3 3 3 44 
21 1 1 3 1 3 3 3 1 3 3 3 1 1 1 1 3 3 1 1 3 1 41 
22 1 1 3 1 3 1 2 1 1 2 1 3 1 1 2 3 1 1 3 3 3 38 
23 1 2 2 1 2 2 2 1 3 2 3 3 1 3 3 3 1 1 1 3 2 42 
24 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 1 3 3 3 3 3 3 3 58 






VARIABLE (V2): DESEMPEÑO LABORAL 
Nro 
D 01 D 02 
TOTAL 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 
1 3 2 2 1 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 54 
2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 58 
3 3 2 2 3 3 3 2 2 1 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 56 
4 3 2 2 2 2 2 1 1 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 47 
5 2 2 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 58 
6 2 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 38 
7 3 3 2 1 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 58 
8 3 3 3 1 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 1 3 3 2 2 3 56 
9 2 3 3 3 3 2 3 1 2 1 2 1 2 2 3 3 2 2 2 1 3 3 49 
10 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 61 
11 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 62 
12 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 62 
13 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 64 
14 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 44 
15 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 62 
16 3 3 2 1 3 2 3 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 58 
17 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 62 
18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66 
19 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 62 
20 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66 
21 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 65 
22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 64 
23 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 64 
24 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 64 











































































Fotografía 01: Aplicación de encuesta a docente 
Fotografía 02: Aplicación de encuesta a docente 





































Fotografía 04: Aplicación de encuesta a la 
Directora del IESTP “de los Andes Carumas” 
Fotografía 05: Frontis de la IESTP “de los Andes Carumas” 
